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Benoemingen van hoogleraren zijn cruci-
ale gebeurtenissen in de reproductie van 
genderongelijkheid in academische organi-
saties (EU, 2008; Özbilgin & Healy, 2004). 
Het academische benoemingssysteem 
wordt vaak beschreven als een informeel, 
gesloten en ondoorzichtig besluitvormings-
proces. De indruk bestaat dat er regelmatig 
in bekende (informele) netwerken wordt 
gezocht voor vervulling van een vacature 
en dat van tevoren bekend is wie benoemd 
wordt. Internationale studies benadrukken 
dat transparantie van evaluatieprocedu-
res de kansen van vrouwelijke kandidaten 
vergroot (onder anderen Brouns & Addis, 
2004; Husu, 2000; Ledwith & Manfredi, 
2000; Martin, 1994; Rees, 2004). Deze stu-
dies beargumenteren dat genderbias voor-
namelijk voorkomt wanneer evaluaties ge-
baseerd zijn op vage criteria en het proces 
achter gesloten deuren plaatsvindt. Het 
verzoek van feministische onderzoekers 
om heldere en open procedures is groten-
deels overgenomen in beleidsstukken van 
universiteiten, en transparantie wordt ge-
zien als een van de sleutelinstrumenten om 
gendergelijkheid te vergroten. Het is echter 
opvallend dat we nauwelijks zicht hebben 
in het beleid dat universiteiten hanteren 
om deze transparantie na te streven en hoe 
deze voornemens in de praktijk uitwerken 
voor gendergelijkheid. Onvoldoende aan-
dacht gaat bovendien uit naar de proble-
matische implementatie van deze beleids-
voornemens, naar de betrokken actoren, 
naar de micropolitiek en genderpraktijken 
die in het geding zijn, en de onbedoelde bij-
effecten van transparantiebeleid.
Dit artikel richt zich op het concept 
transparantie als een middel om gender-
gelijkheid te bereiken en het analyseert de 
toepassing van dit beleid in academische 
benoemingenprocessen. Hiervoor hebben 
we meer inzicht nodig in de wijze waarop 
benoemingen plaatsvinden en welke rol 
gender- en machtsprocessen hierbij spelen. 
De vraagstelling luidt: hoe gaan Neder-
landse universiteiten om met de roep om 
meer transparante benoemingen en hoe 
effectief is dit beleid voor het creëren van 
meer gendergelijkheid aan universiteiten? 
We maken gebruik van empirisch materi-
aal uit het onderzoek naar werving en se-
lectie van hoogleraren (Van den Brink & 
Brouns, 2006; Van den Brink, 2010). Met 
deze analyse willen we de potentiële bijdra-
ge van transparantie aan meer genderge-
lijkheid in benoemingen kritisch bekijken 
en aanbevelingen doen voor een mogelijk 
effectievere implementatie van dit begrip.
Transparantie en gendergelijkheid
De meeste definities van het begrip trans-
parantie zijn te vinden in de literatuur 
uit de politieke wetenschappen (Neyland, 
2007; Siklos, 2003). Deze studies bena-
drukken dat overheidsinstellingen hun in-
terne processen openbaar moeten maken 
voor externe partijen. Openheid betekent 
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dat procedures en beslissingen kritisch 
kunnen worden bekeken door organisa-
tieleden, externe stakeholders, journalis-
ten en andere geïnteresseerde burgers. Dit 
vergroot de objectiviteit en ontmoedigt 
corruptie, nepotisme en andere onethi-
sche praktijken (Svensson, 2007). Siklos 
(2003, p. 280) definieert transparantie als 
‘a function of the quantity, type and cla-
rity of information provided to the public’. 
Transparantie gaat dus niet alleen om het 
beschikbaar stellen van informatie, maar 
ook over de wijze waarop deze informatie 
wordt gegeven. In dit artikel definiëren we 
praktijken als ‘transparant’ wanneer infor-
matie beschikbaar is voor buitenstaanders, 
en wanneer deze informatie accuraat en 
begrijpelijk is. Op deze wijze kunnen or-
ganisaties rekenschap afleggen over acties, 
beleid en prestaties.
Feministisch onderzoek stelt groot be-
lang in het vergroten van transparantie bij 
academische evaluaties. Deze studies stel-
len dat transparantie de kansen van vrou-
wen in promotiebeslissingen vergroot en 
genderbias vermindert (Brouns & Addis, 
2004; Husu, 2000; Rees, 2004; Van Balen, 
2001; Ziegler, 2001).1 Internationaal onder-
zoek van Van Balen en Van Vianen (2002) 
geeft aanleiding om aan te nemen dat een 
gebrek aan transparantie in selectiepro-
cedures kan leiden tot lagere successcores 
bij vrouwen. Een Nederlandse studie van 
Brouns en Spits (2001) naar selectieproce-
dures voor een prestigieuze onderzoeks-
subsidie toonde aan dat faculteiten met 
de meest geformaliseerde en transparante 
procedures dezelfde zijn als de faculteiten 
die procentueel de meeste vrouwen voor-
dragen. Ook internationaal organisatieon-
derzoek laat zien dat de kansen van vrou-
welijke sollicitanten toenemen naarmate 
criteria concreter zijn en procedures trans-
paranter (Martin, 1994; Nieva & Gutek, 
1980; Teigen, 2002).
Transparantie wordt dus beschouwd 
als een sleutelinstrument voor het berei-
ken van meer gendergelijkheid in werving 
en selectie. Echter, bijna geen enkele studie 
biedt empirische aanknopingspunten ter 
verduidelijking van wat transparant beleid 
inhoudt en hoe dit in de praktijk uitwerkt. 
Voor maximale effectiviteit bij het behalen 
van meer gendergelijkheid is aandacht no-
dig voor de daadwerkelijke implementatie 
van deze beleidsvoornemens en de rol die 
micropolitiek hierin speelt. In deze studie 
analyseren we daarom de problemen die 
universiteiten hebben bij de implementa-
tie van transparantiebeleid in verschillen-
de stadia van het benoemingsproces van 
hoogleraren.
Aanpak en methoden
Ons theoretisch raamwerk wordt gevormd 
door het sociaalconstructivistisch feminis-
me (Lorber, 2005), dat zowel organisaties 
als gender als sociale processen beschouwt 
en interactie verbindt met institutionele 
structuren en culturele symbolen (Mar-
tin, 2006; Van den Brink & Stobbe, 2009). 
Vanuit deze epistemologische traditie ge-
bruiken we de term genderpraktijken, die 
refereert aan complexe, meerlagige, alle-
daagse sociale praktijken van het maken 
van onderscheid tussen mannen en vrou-
wen, mannelijkheid en vrouwelijkheid 
(Benschop, 2007). Gender is een belang-
rijk onderdeel van organisatiepraktijken en 
dus ook van het werven en selecteren van 
academisch personeel. De verstrengeling 
tussen machtsprocessen en benoemings-
praktijken is in dit onderzoek zichtbaar 
gemaakt door het concept micropolitiek: 
processen waarin individuen en groepen 
formele en informele macht gebruiken om 
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hun belangen of die van de organisatie te 
behartigen (Morley, 2006). Wij beschou-
wen academische benoemingen als een 
politiek proces waarin onderhandelingen 
plaatsvinden tussen verschillende actoren 
met diverse belangen.
In dit onderzoek zijn kwantitatieve en 
kwalitatieve data gecombineerd. De na-
druk in deze studie ligt echter op de kwa-
litatieve data, omdat we inzicht willen 
krijgen in de dagelijkse praktijken van be-
noemingsprocessen waarin gender en mi-
cropolitieke processen een rol spelen. Dit 
zijn processen die zich moeilijk laten vorm-
geven in vragenlijsten aangezien ze in hoge 
mate verborgen zijn en als vanzelfsprekend 
worden beschouwd (Hirsch & Gellner, 
2001; Walsh, 1998). De studie bestond uit 
drie deelstudies. De eerste studie omvat 
een inhoudsanalyse van 971 benoemings-
rapporten van zeven Nederlandse universi-
teiten. Gegevens zijn verzameld omtrent de 
samenstelling van de benoemingsadvies-
commissie, evenals gegevens omtrent het 
type werving. Ten tweede zijn de officiële 
benoemingsprotocollen van universiteiten 
geanalyseerd, zodat een analyse kon wor-
den gemaakt van het beleid op papier en de 
daadwerkelijke implementatie. In de derde 
fase zijn 64 interviews gehouden met leden 
van benoemingsadviescommissies. Alle 
geïnterviewden hebben een beschrijving 
gegeven van hun ervaringen in het benoe-
mingsproces met betrekking tot de imple-
mentatie van de transparantiemaatregelen 
inzake de wijze van rekruteren (open ver-
sus gesloten), het informele zoekproces, de 
selectiecriteria en de samenstelling van de 
commissie. Deze data hebben inzicht gege-
ven in de wijze waarop belangrijke beleids-
voornemens op het gebied van transparan-
tie in de praktijk worden vormgegeven.
Formele praktijken van transparantie: 
protocollen
Beleidsmakers aan Nederlandse universi-
teiten hebben zich gebogen over het vraag-
stuk hoe processen aan universiteiten, en 
dan met name benoemingen, transparan-
ter kunnen worden gemaakt. Een moei-
lijkheid hierbij is het privacyissue: het 
vergroten van de transparantie vraagt het 
openbaar maken van informatie over com-
missieleden, kandidaten en het besluitvor-
mingsproces, terwijl tegelijkertijd rekening 
gehouden moet worden met de privacy van 
betrokkenen. Dit betekent dat in Neder-
land geen sprake is van volledige transpa-
rantie zoals eerder omschreven, maar van 
beperkte transparantie: slechts een kleine 
groep behorend tot een wetenschappe-
lijke elite heeft toegang tot de informatie 
over benoemingen. In plaats van volledige 
openheid kiezen universiteiten voor het 
formaliseren van benoemingen door het 
instellen van werving- en selectieproto-
collen. Deze protocollen bieden richtlijnen 
en checklists voor de te volgen procedure 
en geven aan welke stappen betrokkenen 
moeten volgen.
Onze analyse laat zien dat er in deze 
protocollen vier momenten zijn waarop 
universiteiten aandacht schenken aan 
transparantie. Op de eerste plaats geven de 
protocollen het belang aan van een divers 
samengestelde commissie zodat verschil-
lende groepen vertegenwoordigd zijn. Ten 
tweede benadrukken de protocollen het 
belang van open werving: er dient gead-
verteerd te worden, zodat potentiële kandi-
daten op de hoogte worden gesteld van de 
vacature en de mogelijkheid hebben om te 
solliciteren. Commissies hebben toestem-
ming van de decaan of het universiteitsbe-
stuur nodig, wanneer zij afwijken van deze 
regel. Op de derde plaats benadrukken de 
10
Ti
jd
sc
h
ri
ft
 v
o
o
r 
G
en
d
er
st
u
d
ie
s 
●
 2
0
10
 ●
 n
r.
 4
protocollen het belang van een duidelijke 
profielschets en van eenduidige criteria 
om de kandidaten te beoordelen. Selectie-
criteria beschrijven de kwaliteiten, kennis 
en ervaring die nodig zijn voor de positie 
en vormen de basis voor het selectiege-
sprek, de evaluatie en het opstellen van de 
shortlist. Een vierde punt is het opstellen 
van een uitgebreid benoemingsrapport. 
De protocollen vereisen een informatief en 
duidelijk rapport waarin het proces en de 
beslissing duidelijk wordt gemaakt aan het 
universiteitsbestuur.
Slechts enkele protocollen bevatten refe-
renties naar gendergelijkheid, zoals het ex-
pliciet zoeken naar vrouwelijke kandidaten 
en het opnemen van ten minste één vrou-
welijk lid in de benoemingscommissie. Vier 
Nederlandse universiteiten hebben een 
protocol voor genderneutrale werving en 
selectie ontwikkeld; een checklist om com-
missies te wijzen op gendergerelateerde za-
ken tijdens de selectie. Elke commissie is 
verplicht om deze checklist in te vullen en 
te retourneren aan het universiteitsbestuur.
In de volgende paragraaf wordt geanaly-
seerd in welke mate deze vier transparan-
tiemaatregelen in de benoemingspraktijk 
worden geïmplementeerd.
Transparantie in de praktijk
In deze paragraaf analyseren we vier fasen 
in het benoemingsproces om te inventa-
riseren hoe normen van transparantie en 
gendergelijkheid in universiteiten worden 
gerealiseerd.
Samenstelling selectiecommissie
De protocollen geven richtlijnen voor de 
samenstelling van de benoemingsadvies-
commissie (BAC) om een evenwichtige 
samenstelling te verzekeren met betrek-
king tot de functie, positie en sekse van de 
leden. Expliciet wordt bovendien vermeld 
dat ten minste één vrouwelijk lid moet 
worden opgenomen in de commissie. Onze 
data laten zien dat in negen procent van de 
benoemingen geen commissie is geïnstal-
leerd vanwege de noodzaak voor een ‘snelle 
benoeming’. In de gevallen dat er wel een 
commissie wordt ingesteld, geven respon-
denten aan dat er sprake kan zijn van ‘stra-
tegisch handelen’ in commissies, of dat de 
benoemingscommissie puur decoratief is:
Het was een interne kandidaat die al gespot 
was, zelf een profiel had geschreven en dat 
was naar de commissie gestuurd. In dat 
profiel waren de belangrijkste politieke en 
strategische beslissingen al genomen. En 
dan is het een kwestie van het toevoegen 
van het cv. Van deze specifieke kandidaat 
was ik totaal niet onder de indruk, maar de 
beslissing was al genomen. Het was duide-
lijk dat dit ging gebeuren, mijn mening ging 
daar niets meer aan veranderen (interview 
medische wetenschappen, vrouw).
Zulke ‘decoratieve’ benoemingsprocedures 
komen vooral voor wanneer de keuze voor 
de te benoemen kandidaat al is gemaakt. 
Ondanks dat andere commissieleden dit 
realiseren, wordt dit vaak oogluikend toe-
gestaan. Loyaliteit aan de voorzitter of an-
dere sleutelfiguren die de benoeming steu-
nen, is voldoende reden om de beoogde 
beslissing te accorderen. Dit suggereert 
ook dat micropolitieke processen een rol 
kunnen spelen bij de samenstelling van 
de commissie. De voorzitter kan strate-
gisch bepaalde leden selecteren waarvan 
hij of zij zeker is dat zij de ‘voorgekookte’ 
benoeming steunen. Sommige commis-
sieleden reflecteerden op deze strategische 
coalities in hun opmerkingen ‘niet tegen de 
baas ingaan’, ‘een gunst doen’, ‘loyaliteit’, 
en ‘de juiste mensen op de positie krijgen’. 
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Sommige voorzitters van benoemingsad-
viescommissies gebruikten woorden zoals 
‘begeleiden’, ‘beïnvloeden’, ‘controleren’ en 
zelfs ‘manipuleren’ om te laten zien dat er 
ruimte bestaat om te manoeuvreren in het 
besluitvormingsproces.
Als ik een kandidaat zie waarvan ik denk 
‘dat is een hele goeie, vind ik heel goed’, dan 
kan je als voorzitter het zo manipuleren dat 
die kandidaat het wordt. Dat is zo. Het is 
een kwestie van wie tegen wie je afzet, hoe 
je het gesprek ingaat, op welk moment je in-
eens heel positieve dingen gaat roepen. Dat 
is het. Dat is zo. (bètawetenschappen, man).
Deze respondent is overtuigd dat hij zijn 
favoriete kandidaat kan helpen in de pro-
cedure door via strategische manoeuvres 
andere commissieleden te overtuigen. Het 
lijkt erop dat de voorzitter een reële kans 
heeft om de uitkomst van het proces te be-
invloeden, met name wanneer hij of zij een 
directe link heeft met de decaan of het uni-
versiteitsbestuur.
Genderpraktijken in de samenstelling 
van de benoemingsadviescommissie
In de protocollen bestaan formele regels 
over de samenstelling van de commissie 
en het aantal vrouwelijke commissiele-
den. Onze data laten zien dat deze regels 
in de praktijk nauwelijks worden nage-
volgd; maar liefst 44 procent van de be-
noemingscommissies (tussen 1999-2003) 
bestond volledig uit mannen. De meerder-
heid van de benoemingsrapporten maakt 
niet duidelijk waarom er geen vrouw in 
de commissie is opgenomen. De vraag 
is of de ondervertegenwoordiging van 
vrouwen in de commissies effect heeft op 
benoemingen en kansen van mannen en 
vrouwen. Bovendien blijkt een significant 
verschil tussen de seksen (p<0,001); 54 pro-
cent van de mannen werd voorgedragen 
door een commissie waarin één of meer 
vrouwen zitting hadden; voor vrouwen is 
dit 75 procent. Tabel 1 laat zien dat de kans 
groter is dat vrouwen worden benoemd 
wanneer er meer vrouwen in een commis-
sie zitten. Het percentage loopt van 7 pro-
cent, 14 procent, 22 procent en 22 procent 
voor commissies met respectievelijk nul, 
één, twee en drie of meer vrouwen.
De regel om ten minste één vrouwelijk 
commissielid op te nemen, lijkt dus zinvol. 
Het is echter niet duidelijk of de kansen 
voor vrouwelijke kandidaten direct worden 
bewerkstelligd door het aantal vrouwen 
in de commissie. De beschikbaarheid van 
vrouwelijke kandidaten kan een interveni-
erende variabele zijn voor deze relatie.
Naast de positieve effecten van de maat-
regel voor gendergelijkheid, geeft de meer-
derheid van de commissieleden (m/v) aan 
dat de aanwezigheid van vrouwen een an-
dere sfeer creëert in de commissie, zowel 
voor mannelijke als vrouwelijke kandida-
ten. De sfeer zou minder competitief zijn, 
Tabel 1: Overzicht aantal vrouwelijke leden in commissie naar aantal voorgedragen m/v
0 1 2 3>
Man 305  (93%) 235  (86%) 102  (78%) 18  (78%) 660 (100%)
Vrouw 24   (7%) 37  (14%) 29  (22%) 5  (22%) 95 (100%)
Totaal 329 (100%) 272 (100%) 131 (100%) 23 (100%) 755 (100%)
Bron: Dossieronderzoek 755 dossiers
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meer op consensus gericht en vrouwelijke 
leden zouden meer aandacht hebben voor 
sociale en persoonlijke kenmerken, niet 
slechts ‘publicaties tellen’ en bovendien re-
kening houden met de levenssituatie van 
een kandidaat. Dit argument is dus in lijn 
met de statistische uitkomst dat vrouwen 
betere kansen hebben in een divers samen-
gestelde commissie.
Naar de mening van sommige andere 
mannelijke en vrouwelijke leden is de aan-
wezigheid van een vrouw daarentegen geen 
garantie voor een meer ‘vrouwvriendelijke’ 
commissie. Sommige vrouwelijke com-
missieleden zouden zelfs kritischer zijn op 
vrouwelijke kandidaten. Of de aanwezig-
heid van vrouwelijke commissieleden in-
vloed heeft op de kansen van vrouwelijke 
kandidaten blijkt afhankelijk van de wijze 
waarop vrouwelijke commissieleden zich 
opstellen en van de invloed die zij kunnen 
uitoefenen. Echter, een divers samengestel-
de commissie in termen van functie, posi-
tie en gender vergroot de transparantie van 
de commissie en verkleint de kansen op 
een groep ‘old boys’ die beslissingen neemt 
op basis van kloongedrag.
Werving
Alle protocollen benadrukken het belang 
van open werving voor een transparant 
en eerlijk proces. Het afwijken hiervan is 
slechts toegestaan in ‘exceptionele geval-
len’, al wordt uit de protocollen niet dui-
delijk wanneer hiervan sprake is. Het lijkt 
er bovendien op dat dit soort ‘exceptionele’ 
gevallen regelmatig voorkomt. Uit het on-
derzoek blijkt dat de meerderheid van de 
hoogleraren (64 procent) wordt geworven 
in gesloten procedures. Bij een gesloten 
procedure worden kandidaten geworven 
via (in)formele netwerken door zogenaam-
de scouts (Van den Brink, 2007). Dit hoge 
percentage gesloten benoemingen laat zien 
dat universiteiten in hoge mate afwijken 
van het formele beleid, ondanks het belang 
van open werving voor de transparantie. Er 
bestaat een discrepantie tussen de officiële 
standaard van ‘open werving’ en de dage-
lijkse praktijk. Beleidsmakers en bestuur-
ders waren daarom ook verbaasd toen zij 
geconfronteerd werden met dit hoge per-
centage gesloten benoemingen.
De meerderheid van de commissieleden 
beschreef een open procedure wanneer er 
gevraagd werd naar de wijze waarop een 
hoogleraarbenoeming normaliter plaats-
vond. Echter, wanneer de interviewer vroeg 
om een beschrijving van de laatste proce-
dure waarin de respondent betrokken was 
geweest, kwamen er antwoorden als ‘ja, dat 
was een heel ander verhaal’, ‘dat was geen 
standaard procedure’, en ‘we moesten het 
anders organiseren’. Deze gesloten benoe-
mingen komen echter zo vaak voor, dat ze 
eerder de regel dan de afwijking vormen.
In principe werven we altijd open, maar in 
feite maken we vaak één-op-één afspraken 
(interview, sociale wetenschappen, man). 
Op het moment dat je open gaat werven, 
het gaat toch om de snelheid waarmee je 
iemand te pakken kunt krijgen. Als je weet 
dat iemand geïnteresseerd is in de organi-
satie, moet je ‘m proberen zo snel mogelijk 
binnen te halen. Dan moet je niet eerst een 
procedure beginnen van een advertentie of 
brieven. Dan loop je continu het risico dat 
iemand je voor is (interview, medische we-
tenschappen, vrouw).
Deze citaten illustreren dat commissie-
leden vaak noodzakelijkerwijs uitzonde-
ringen toestaan op het gesloten systeem, 
vooral omdat ze een kandidaat op het oog 
hebben. Een paar commissieleden ver-
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trouwden de interviewer toe dat zij vol-
doende mogelijkheden zagen om buiten de 
protocollen om te handelen. Parallel aan de 
open werving wordt reeds gescout en wor-
den er gesprekken gevoerd met deskundi-
gen uit het veld. We zien hier voorbeelden 
van micropolitiek binnen het wervings-
proces, aangezien het profiel hierbij soms 
wordt toegeschreven naar een kandidaat 
die eigenlijk al min of meer voorgedragen 
is voordat de commissie bij elkaar is ge-
weest. Dit heeft tot gevolg dat kandidaten 
in de reguliere procedure (die formeel sol-
liciteren) reeds een achterstand hebben of 
buiten beschouwing worden gelaten.
Genderpraktijken in het wervingsproces
Het gesloten wervingsproces is – in tegen-
stelling tot de verwachting op basis van be-
staand onderzoek – niet nadelig voor vrou-
wen. Vrouwen worden iets vaker benoemd 
in open procedures, maar dit verschil is 
niet significant. Wel zien we dat vrouwen 
die benoemd worden via gesloten procedu-
res, vaker benoemd worden op de minder 
invloedrijke persoonlijke leerstoelen (Van 
den Brink & Brouns, 2006). In de regulie-
re procedures voor kernhoogleraren heeft 
het scouten bovendien een uitsluitend ef-
fect en wordt, met name vrouwelijk, ta-
lent vaak over het hoofd gezien (Van den 
Brink, 2007). Uit enkele interviews blijkt 
dat scouts minder vanzelfsprekend vrou-
welijke kandidaten in overweging nemen. 
Vrouwen zijn ondervertegenwoordigd op 
scout-posities vanwege hun onderverte-
genwoordiging op invloedrijke posities in 
de wetenschap. De combinatie van de ri-
ante oververtegenwoordiging van manne-
lijke scouts en het feit dat deze netwerken 
van mannen vrij homogeen zijn (Ibarra, 
1997), zorgt ervoor dat vrouwen in min-
dere mate worden voorgedragen voor een 
hoogleraarpositie. Het feit dat mannen in 
hun eigen (mannelijke) netwerken zoeken, 
heeft vooral te maken met de macht der ge-
woonte (‘het is altijd zo geweest’) en met 
onzekerheidsreductie; ze weten wat ze van 
een man kunnen verwachten. De ‘regulie-
re’ procedures laten dus onbewuste, maar 
sterke genderpraktijken zien in de vorm 
van mannelijke, homosociale netwerken en 
supportsystemen die zorgen voor de repro-
ductie van genderongelijkheid aan de uni-
versiteit.
Selectie
De meeste protocollen geven een overzicht 
van belangrijke selectiecriteria: onder-
zoekskwaliteit, succes bij het binnenhalen 
van fondsen, ervaring op het gebied van 
onderwijs, management en bestuurlijke ta-
ken en soms praktijkervaring en bijdrage 
aan het maatschappelijk debat.
Benoemingsrapporten laten zien dat 
kandidaten op de shortlist meestal voldoen 
aan de minimumeisen in de profielschets. 
Echter, commissieleden geven aan dat het 
moeilijk is om een beslissing te nemen tus-
sen kandidaten die op het eerste gezicht 
van hetzelfde niveau zijn. Er kunnen sub-
tiele, maar significante verschillen zijn: de 
ene vrouwelijke kandidaat is een ervaren 
wetenschapper die vaak in het buitenland 
is, een andere mannelijke kandidaat is een 
aanstormend talent, maar heeft weinig 
managementervaring en de derde kan-
didaat (man) is niet helemaal thuis in het 
vakgebied, maar heeft een indrukkend cv 
als het gaat om het binnenhalen van twee-
de en derde geldstromen. De officiële crite-
ria geven hier niet voldoende richting om 
de beslissing op te baseren. In deze fase 
zijn de criteria vaak impliciet of worden 
beschreven in vage termen, zoals commis-
sieleden die praten over kandidaten met 
‘een sterke visie’, ‘wist waar het veld heen-
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ging’, ‘creatief is’, ‘een bepaald niveau van 
ambitie’, ‘een excellente reputatie’, ‘een in-
ternationale topper’. De data laten zien dat 
commissieleden hun beslissingen baseren 
op meerdere criteria – en op interpretaties 
van die criteria – en dat deze beslissingen 
worden gekenmerkt door verwarring, te-
genstelling en zelfs conflict.
Het gebrek aan transparante criteria is 
een uitstekende basis voor micropolitiek. 
Het lijkt erop dat deze fase dan ook het 
meest geschikt is om via manipulatie kan-
didaten te laten sneuvelen of juist te laten 
overleven. Omdat de criteria flexibel zijn 
en afhankelijk van de context, is het moge-
lijk om ze strategisch in te zetten. Dit kan 
gebeuren wanneer commissieleden hun 
voorkeur wijzigingen op basis van nieuwe 
informatie, maar ook als resultaat van een 
machtsspel.
R:  Natuurlijk, ik heb commissieleden ge-
zien die zo’n interview manipuleren … 
hmm … dit is lastig vanwege privacy 
… Een van de leden was door zijn team 
naar voren geschoven om een bepaald 
resultaat te behalen. Zij [dat specifieke 
team] wilde absoluut niet verder met 
kandidaat A.
I:  Waarom niet?
R:  Ik ben er niet zeker van, maar ik ver-
moed dat het afdelingshoofd met deze 
persoon had samengewerkt, en ze wa-
ren niet bepaald vrienden, snap je. Maar 
als het afdelingshoofd in de commissie 
had plaatsgenomen was het te obvious 
geweest, dan was het teveel opgevallen. 
Het moest natuurlijk geen achterdocht 
veroorzaken (alfawetenschappen, man).
In dit voorbeeld werd een lid aan de com-
missie toegevoegd door het afdelingshoofd 
om de benoeming van kandidaat A te voor-
komen. Het commissielid werd geïnstru-
eerd om de kandidaat de pas af te snijden, 
aangezien de benoeming van kandidaat 
A gezien werd als een bedreiging van de 
machtspositie van het afdelingshoofd. Ver-
volgens hebben we gevraagd op welke wijze 
dit commissielid de rest van de commissie 
heeft gemanipuleerd.
Voor mij was het vrij duidelijk; hij [het com-
missielid] heeft ingebracht dat hij [de kan-
didaat] geen inspirerende docent was. Maar 
hij had genoeg publicaties. En de onderwijs-
component was echt niet zo belangrijk. Het 
werd gewoon tegen hem gebruikt.
Door de kwaliteiten van de ongewenste 
kandidaat te devalueren of de kwaliteiten 
van de gewenste kandidaten te overdrijven, 
kunnen commissieleden een benoeming 
manipuleren, of tenminste beïnvloeden. 
Tijdens deze fase is het ontzettend moei-
lijk om kandidaten objectief met elkaar te 
vergelijken, aangezien er geen standaard-
criteria zijn op basis waarvan ze vergeleken 
kunnen worden. We kunnen concluderen 
dat een nieuwe hoogleraar wordt geselec-
teerd aan de hand van meritocratische 
principes en objectiveerbare criteria, die 
zijn ingebed in een meer subtiel en plooi-
baar proces rond personen, criteria en re-
putaties.
Genderpraktijken in het selectieproces
De protocollen bevatten geen maatregelen 
die aandacht besteden aan genderstereoty-
pen in de selectiefase. Alleen universiteiten 
met protocollen voor genderneutrale wer-
ving en selectie geven richtlijnen voor de 
wijze waarop criteria worden geformuleerd 
en gehanteerd. Maar zelfs deze universitei-
ten slaan in de praktijk nauwelijks acht op 
deze protocollen, waardoor micropolitiek 
de vrije hand heeft. Wanneer criteria niet 
bij voorbaat duidelijk geformuleerd zijn, 
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bestaat er meer onderhandelingsruimte 
over wat de doorslaggevende criteria zijn 
en over wat excellentie is. Hierdoor bestaat 
er meer kans dat criteria anders worden 
toegepast op mannen en vrouwen, omdat 
genderstereotypen zijn vervlochten met 
percepties van kwaliteit (Greenwald et al., 
2002; Valian, 1998).
In de benoemingsrapporten en inter-
views, wordt vaak genoemd dat vrouwen 
de competitie verliezen vanwege een ge-
brek aan track record of minder ‘excellent 
zijn’. De rapporten geven voorbeelden van 
hoe de kwaliteiten van vrouwelijke kan-
didaten ter discussie worden gesteld. Een 
vrouw op de shortlist werd afgewezen van-
wege het feit dat ‘de commissie haar proef-
schrift als adequaat, maar zeker niet excel-
lent’ had beoordeeld. Vervolgens werd een 
man benoemd die zijn proefschrift niet 
had afgerond (in praktijkdisciplines komt 
dit nog voor), wat duidelijk neigt naar dub-
bele standaarden.
Vrouwelijke kandidaten worden enkel 
benoemd wanneer ze zonder twijfel ‘ex-
cellent’ zijn, zoals het volgende citaat illu-
streert:
Vrouwen die hoogleraar willen worden in 
het bijzonder, moeten nog steeds meer pres-
teren dan mannen. […] Het heeft allemaal 
te maken met beeldvorming. De essentie is 
dat vrouwen, hoe dan ook, meer problemen 
tegenkomen en zich altijd weer moeten 
bewijzen. En echt lukken wil het nooit (alfa-
wetenschappen, vrouw).
Deze respondent benadrukt de dubbele 
standaarden in de evaluatie van manne-
lijke en vrouwelijke kandidaten. Heersende 
opvattingen over gender beïnvloeden de 
perceptie van het gedrag van mannen en 
vrouwen (Valian, 1998) en de kwaliteiten 
van vrouwen worden vaak anders beoor-
deeld. Stereotype opvattingen over excel-
lente wetenschappers en over mannelijk-
heid/vrouwelijkheid kunnen leiden tot een 
onderbenutting van vrouwelijk talent (zo-
genaamde false negative), maar ook tot een 
overbenutting van mannelijk talent (zoge-
naamde false positive). Er verschijnt steeds 
meer onderzoek, dat erkent dat excellentie, 
zoals dit in de academische context wordt 
gemeten en beoordeeld, vervlochten is met 
genderstereotypen en dat deze construc-
tie van excellentie mannen structureel be-
voordeelt (Asiemberg & Harrington, 1988; 
Bailyn, 2003; Deem, 2009; Valian, 1998).
Nominatie en verslaglegging 
De laatste sectie van de protocollen heeft 
betrekking op de benoemingsrapporten 
met de nominatie die ter goedkeuring 
voorgelegd worden aan het universiteitsbe-
stuur. De meeste protocollen bevatten een 
lijst met items die moeten worden opgeno-
men in het rapport, zoals de profielschets, 
brieven van de zusterfaculteiten, het ver-
slag van de commissievergaderingen, de 
cv’s van de voorgedragen kandidaten, de 
nominatie van de decaan en, in sommige 
gevallen, brieven van referenten.
Uit onze analyse van 971 benoemings-
rapporten blijkt dat de rapporten enorm 
variëren in omvang en stijl. Sommige rap-
porten beschrijven de evaluatie van diverse 
kandidaten in detail, terwijl andere slechts 
informatie geven van de persoon die ‘dui-
delijk de meest geschikte kandidaat was’. 
Veel rapporten bevatten slechts enkele 
items van de voorgeschreven lijst en lijken 
geschreven op basis van routine. De kwa-
liteiten in de profielschets worden simpel-
weg herhaald bij de nominatie van de kan-
didaat zonder een duidelijke argumentatie 
waarom deze persoon het meest geschikt 
zou zijn. De competenties of kwaliteiten 
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waarop deze geschiktheid is gebaseerd, 
worden nauwelijks toegelicht. Sommige 
respondenten benadrukken de rol van een 
goede verslaglegging en het afleggen van 
rekenschap over gemaakte keuzes:
Stel er zijn twee kandidaten; er is één goeie 
en één slechte. Maar die slechte wil je heb-
ben om wat voor reden dan ook. Dan is het 
helemaal niet ingewikkeld om een brief zo 
te schrijven dat die slechte kandidaat de 
beste kandidaat was die je hebt gezien. […] 
Wat je ziet is meestal een verhaal voor één 
kandidaat. Dat is raar. […] Als ik vraag aan 
mensen in zo’n eerste gesprek waar ze zo’n 
briefselectie op baseren, van ‘waarom valt 
deze nou af en waarom die niet?’, dan zijn 
er heel vaak mensen die zeggen van ‘ja, nou, 
ja… ik weet het niet, maar als ik het zo lees, 
dan…Nee, dat leek me helemaal niks’. Als 
harde criteria geen rol spelen of niet geëx-
pliciteerd worden dan ben ik bang dat heel 
veel kandidaten buiten de boot vallen. Niet 
alleen vrouwen, hoor. Maar dat gewoon, ge-
geven het feit dat je niet goed achteraf kan 
vertellen van ‘dit is de reden waarom ik dat 
gedaan heb’ (natuurwetenschappen, man).
Deze respondent benadrukt het belang van 
rekenschap afleggen voor gemaakte keu-
zen tijdens het benoemingsproces. Volgens 
hem neemt de kans op beslissingen geba-
seerd op ‘onderbuikgevoelens’ af naarmate 
commissieleden rekenschap moeten afleg-
gen voor gemaakte keuzes. Uit het onder-
zoek blijkt dat met name bij Gezondheid en 
Techniek de rapporten kort zijn en weinig 
informatie bevatten over het aantal vrou-
welijke kandidaten en de redenen waarom 
een kandidaat is benoemd. Dit geldt met 
name voor de benoemingen met gesloten 
procedures waar één of enkele kandidaten 
bij betrokken zijn.
Genderpraktijken in de nominatie en 
verslaglegging
Accountability – verantwoording moeten 
afleggen voor het proces en de uitkom-
sten van selectieprocessen – zou volgens 
diverse onderzoekers van invloed kunnen 
zijn op de kansen van vrouwen (Brouns & 
Spits, 2001; Van Balen, 2001; Van Balen & 
Van Vianen, 2002). Foschi (1995) heeft aan-
wijzingen dat de successcore voor vrouwen 
kan toenemen wanneer beoordelaars re-
kenschap moeten afleggen van de gemaak-
te keuzes. Bij sommige universiteiten bena-
drukken de protocollen dat het belangrijk 
is om aan te geven waarom er geen vrou-
welijke kandidaten zijn genomineerd, maar 
deze vraag wordt volgens decanen nauwe-
lijks beantwoord.
Vier universiteiten hebben geëxperi-
menteerd met protocollen voor gender-
neutrale werving en selectie. Geen enkele 
universiteit heeft deze protocollen behoor-
lijk geëvalueerd, zodat het niet duidelijk is 
of ze ook daadwerkelijk worden nageleefd. 
Bovendien is de meerderheid van de com-
missieleden niet erg enthousiast over de 
introductie van dit type protocollen of 
checklists voor genderneutrale werving 
en selectie, aangezien zulke maatregelen 
zouden leiden tot meer bureaucratie en 
mogelijk zelfs tot een schending van de au-
tonomie. De weerzin tegen bureaucratie is 
eveneens sterk, wanneer het gaat om beleid 
dat te maken heeft met gendergelijkheid.
Dat is niet de manier waarop het gaat. En 
het eindigt allemaal in hopeloze bureau-
cratie waardoor we weer wat regels moeten 
toepassen of uit moeten leggen waarom 
we dit wel of niet gedaan hebben. Echt, het 
systeem regelt zichzelf en dat werkt prima. 
Anderen moeten zich er niet zo mee be-
moeien (sociale wetenschappen, man).
17
Tr
an
spar
an
tie in
 ac
ad
em
isch
e w
ervin
g
 en
 selec
tie
Wanneer protocollen slechts richtlijnen 
blijven die niet in de praktijk worden ge-
hanteerd, kunnen we spreken van een ‘pa-
pieren tijgerin’. Aangezien er geen sancties 
staan op het niet naleven van protocollen, 
kunnen faculteiten hun oude handelings-
wijze zonder problemen laten voortbestaan.
De politiek van protocollen
Dit artikel heeft laten zien welke proble-
men er verbonden zijn met het vergroten 
van transparantie in verschillende stadia 
van het werving- en selectieproces van 
hoogleraren aan Nederlandse universitei-
ten. Hoewel er voldoende goede argumen-
ten zijn voor transparantie in werving en 
selectie, hebben we laten zien dat de pogin-
gen van universiteiten om transparantie te 
vergroten slechts gering effect heeft gehad. 
We moeten dan ook concluderen dat geen 
enkele benoemingsprocedure – inclusief 
open procedures – volledig transparant is. 
Dit heeft te maken met de volgende drie 
factoren.
De eerste factor heeft te maken met het 
feit dat Nederlandse universiteiten van-
wege privacybescherming hebben gekozen 
voor protocollen om transparantie te ver-
groten in plaats van daadwerkelijk open-
heid bieden in procedures. Slechts een 
beperkte groep academici heeft toegang 
tot deze informatie, zodat hooguit sprake 
is van begrensde transparantie. In andere 
Europese landen is de transparantie van 
academische benoemingen bij wet vastge-
legd, waardoor procedures openbaar zijn. 
Zo kunnen de betrokkenen (maar ook bui-
tenstaanders) achteraf de beslissingen van 
de commissie controleren en nagaan op 
welke basis de beslissingen zijn genomen 
(Hearn, 2003). Dit verhoogt in grote mate 
de accountability van de commissieleden 
en de mogelijkheid van betrokken actoren 
om later bezwaar aan te tekenen.
De tweede factor die transparantie en 
gendergelijkheid verhindert, heeft te ma-
ken met de gebrekkige implementatie van 
de protocollen. Zulke implementatiepro-
blemen zijn inherent aan beleid voor gen-
dergelijkheid (Benschop & Verloo, 2006). 
In alle fasen van het benoemingsproces 
zijn micropolitieke processen te herken-
nen, die haaks staan op de uitgangspunten 
van de protocollen. De interviews bevatten 
verschillende voorbeelden van politieke 
spelletjes en losse interpretaties van de re-
gels en richtlijnen. Deze worden vrij een-
voudig terzijde geschoven wanneer snelle 
beslissingen gemaakt moeten worden om 
een ‘excellente’ kandidaat te behouden. Het 
hoge percentage gesloten benoemingen 
(64 procent) wijkt af van het formele be-
leid dat uitgaat van open werving. Tevens 
bestond bijna de helft van de commissies 
(44 procent) alleen uit mannen, terwijl uit 
het hier gepresenteerde onderzoek blijkt 
dat in commissies met vrouwelijke leden 
ook meer vrouwelijke hoogleraren worden 
benoemd. De gebrekkige naleving van de 
werving- en selectieprotocollen kan wor-
den verklaard uit de weerstand tegen meer 
bureaucratie, het beroep op het merito-
cratische principe en het gebrek aan con-
sequenties vanuit het universiteitsbestuur 
wanneer het beleid niet wordt nageleefd. 
In de meest extreme gevallen werken deze 
beleidsmaatregelen zelfs contraproductief; 
commissieleden gebruiken micropolitieke 
technieken en strategieën om transparan-
tie te ‘faken’, terwijl ze het systeem naar 
hun hand zetten. Bovendien blijven de pro-
tocollen een papieren tijgerin wanneer uni-
versiteitsbesturen geen druk uitoefenen op 
de naleving van de protocollen.
Naast het feit dat beleidsmaatregelen 
inzake transparantie en gendergelijkheid 
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nauwelijks worden geïmplementeerd, kun-
nen, op de derde plaats, sommige elemen-
ten in het wervingsproces moeilijk gefor-
maliseerd of transparant gemaakt worden. 
Micropolitiek is de realiteit: iedere speler 
in het proces heeft een eigen agenda, die 
kan interfereren met het doel om openheid 
te creëren en de procedures te formalise-
ren. Het academische veld is een politieke 
arena waarin micropolitieke processen af-
breuk doen aan de goede pogingen om gen-
derpraktijken bloot te leggen en genderge-
lijkheid te realiseren. Standaardisering van 
het proces in protocollen en richtlijnen kan 
niet voorkomen dat commissieleden in een 
academisch-politieke omgeving beslissin-
gen moeten nemen.
De pogingen zouden echter wel meer 
vruchten afwerpen wanneer commissie-
leden meer rekenschap moeten afleggen 
in de benoemingsrapporten voor de ge-
nomen beslissingen. Genderpraktijken en 
micropolitiek zijn niet te voorkomen, maar 
krijgen minder ruimte wanneer commis-
sieleden moeten expliciteren op welke 
gronden besluiten zijn genomen en waar-
om vrouwelijke kandidaten zijn afgevallen 
gedurende het proces. Ook moeten meer 
consequenties worden genomen wan-
neer de protocollen door de betrokkenen 
niet op de juiste wijze worden uitgevoerd. 
Decanen moeten helder communiceren 
dat procedures waarin gesloten geworven 
wordt, waarin homogeen samengestelde 
commissies bestaan en waarin onvolledige 
benoemingsrapporten worden ingediend, 
niet worden goedgekeurd en doorgestuurd 
naar het College van Bestuur. Dit vergt de 
betrokkenheid en consequentie van de-
canen en voorzitters van commissies. Tot 
slot moet er beter nagedacht worden door 
beleidsmakers op welke wijze gendergelijk-
heid wordt geoperationaliseerd in transpa-
rantiebeleid. We hebben opgemerkt dat ex-
pliciete referenties aan gender nauwelijks 
voorkomen en dat wanneer dit gebeurt, 
het specifiek over vrouwen gaat. De proto-
collen zijn voornamelijk gebaseerd op de 
toename van het aantal vrouwelijke kandi-
daten in de wervingsfase of in de commis-
sie. Hoewel een toename van vrouwen kan 
bijdragen aan meer gendergelijkheid, is het 
niet gericht om de genderpraktijken in re-
guliere organisatiepraktijken aan te tonen 
(Verloo & Lombardo, 2007) en faalt het 
om masculiene normen te onderkennen en 
te veranderen. Structurele aandacht voor 
dubbele standaarden tijdens selectie en de 
rol van informele netwerken is op termijn 
effectiever.
Noot
1 Zie Van den Brink, 2010 voor een uitgebreid 
overzicht van literatuur inzake de relatie 
tussen kansen van vrouwen en transparante 
selectiepraktijken.
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